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Pengaruh Gaya Kepeimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Karyawan pada Tree Hotel di Makassar 
 
RANDY MARS TORNADO 
Dr. Idayanti, SE., M.Si  
Dr. Hj. Andi Ratna Sari Dewi. SE,Msi 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN 
DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA TREE HOTEL DI 
MAKASSAR. Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
metode penelitian Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan 
alat analisis Partial Least Square (PLS). Dan sampel yang di gunakan dalam 
penelitian ini sebanyak 37 karyawan.   
Berdasarkan hasil analisis di peroleh bahwa faktor yang berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan. Hal ini di buktikan dengan nilai T-
statistic variabel gaya kepemimpinan lebih tinggi dari T-tabel. Sedangkan 
motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Tree Hotel di 
Makassar. Gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Karyawan 
 
This study aim is to know motivation and leadership styles influence to 
employee’s work productivity at Tree Hotel in Macassar City. This study is using 
Structural Equation Modeling Method with Partial Least Square Application. And 
this study is using 37 samples. 
Based on study’s result show there was  positive influence of leadership style 
variable to employees work productivity. It shown T-statistic of leadership style 
variable is bigger than T-table. Beside it, nothing motivations influence to 
employee work productivity at Tree Hotel in Macassar City. There was positive 
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1.1 Latar Belakang 
Kemampuan suatu perusahaan untuk berkembang sangat bergantung 
pada kemampuan sumber daya manusia untuk memanfaatkan sumber daya 
yang ada di perusahaan untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dalam kerangka 
kerja yang terarah untuk pengembangan organisasi. Keberhasilan seluruh 
pelaksanaan tugas-tugas kerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh 
tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas. Dengan dukungan sumber 
daya manusia yang berkualitas, tentunya diharapkan berperan aktif sebagai 
perencana, pelaksana sekaligus sebagai pengawas terhadap semua kegiatan 
manajemen perusahaan. Bukan hanya peningkatan kualitas sumber daya 
manusia, pihak perusahaan pun dituntut untuk terus meningkatkan daya 
saingnya melalui peningkatan kualitas manajemen. Oleh karena itu, agar 
perusahaan dapat berkembang secara optimal, maka pemeliharaan hubungan 
yang selaras dan secara berkelanjutan dengan para karyawan menjadi sangat 
penting.  
Kepemimpinan mempunyai peranan sentral dalam kehidupan organisasi 
maupun kelompok. Untuk mencapai tujuan bersama, manusia di dalam 
organisasi perlu membina kebersamaan dengan mengikuti pengendalian dari 
pemimpinnya. Dengan pengendalian tersebut, perbedaan keinginan, kehendak, 
kemauan, perasaan, kebutuhan dan lain-lain dipertemukan untuk digerakkan ke 




individual dimanfaatkan untuk mencapai tujuan yang sama sebagai kegiatan 
kepemimpinan.  
Seorang pemimpin sebagai individu merupakan suatu kepribadian yang 
berhadapan dengan sejumlah individu lainnya yang masing-masing juga 
merupakan suatu kepribadian. Dengan keadaan seperti itu pemimpin harus 
memahami setiap kepribadian yang berbeda dengan kepribadiannya sendiri. 
Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif, 
menuntut setiap organisasi dan perusahaan untuk bersikap lebih responsif agar 
sanggup bertahan dan terus berkembang. Untuk mendukung perubahan 
organisasi tersebut, maka diperlukan adanya perubahan individu. Proses 
menyelaraskan perubahan organisasi dengan perubahan individu ini tidaklah 
mudah. Pemimpin adalah panutan dalam organisasi, oleh karena itu perubahan 
harus dimulai dari tingkat yang paling atas yaitu pemimpin itu sendiri. Maka dari 
itu, organisai memerlukan pemimpin reformis yang mampu menjadi motor 
penggerak yang mendorong perubahan organisasi.  
Arep & Tanjung ( 2002:235) menerangkan bahwa “Kepemimpinan adalah 
kemampuan seseorang untuk menguasai atau mempengaruhi orang lain atau 
masyarakat yang saling berbeda-beda menuju kepada pencapaiaan tujuan 
tertentu “. Jadi seorang pemimpin harus mampu memengaruhi para bawahannya 
untuk bertindak sesuai dengan visi, misi dan tujuan perusahaan. Pemimpin harus 
bisa memberikan wawasan, membangkitkan kebanggaan, serta menumbuhkan 
sikap hormat dan kepercayaan dari bawahannya. Pemimpin yang efektif adalah 
pemimpin yang mengakui kekuatan-kekuatan penting yang terkandung dalam 
individu. Setiap individu mempunyai kebutuhan dan keinginan yang berbeda-
beda. Setiap individu mempunyai tingkat keahlian yang berbeda-beda pula. 




individu dan berbagai masalah yang dihadapi oleh individu tersebut. Dengan 
melakukan pendekatan tersebut pemimpin dapat menerapkan segala peraturan 
dan kebijakan organisasi serta melimpahkan tugas dan tanggung jawab dengan 
tepat. Hal ini sejalan dengan usaha untuk menumbuhkan komitmen organisasi 
dari diri karyawan. Sehingga pemimpin nantinya dapat meningkatkan kepuasan 
karyawan terhadap pekerjaan serta dapat meningkatkan kinerja karyawan 
dengan lebih efektif. Kinerja karyawan tidak lepas dari peran pemimpinnya. 
Seperti pada penelitian Adri Agustiningrum (2012) mengenai pengaruh gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai di sekretariat daerah yang 
hasilnya mengatakan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 
Motivasi kerja bagi para karyawan pun tidak kalah pentingya, karena 
motivasi dapat mengarahkan dan mendorong karyawan untuk melakukan 
pekerjaan dengan kinerja tinggi yang sesuai harapan perusahaan. Seperti pada 
penelitian Kunti Aprilia Lisanti (2012) tentang pengaruh motivasi terhadap 
produktivitas kerja yang hasilnya bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap produktivitas kerja karyawan. Karena meskipun perusahaan telah 
memilki karyawan yang berkemampuan yang baik namun jika perusahaan tidak 
bisa mengarahkan potensi mereka berkinerja tinggi dengan baik maka hasil 
kinerja perusahaan akan sulit dicapai secara maksimal. Motivasi sebagai 
keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada 
pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa 
berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya (Sopiah, 
2008:170). 
Motivasi yang akan diberikan perusahaan hendaknya mengetahui terlebih 




terjadi keselarasan motif antara perusahan dengan karyawannya tentang 
bagaimana bekerja sama membawa perusahaan kepada kinerja yang maksimal. 
Sehingga kedua belah pihak dapat bekerja secara efektif, maksimal dan 
terintegrasi segala daya potensinya untuk pengembangan perusahaan 
kedepannya. 
 Gaya kepemimpinan dan  motivasi merupakan hal yang penting dalam 
sebuah era modern dimana organisasi mengkehendaki adanya demokratis 
dalam pelaksanaan kerja dan  motivasi kerja yang baik, akibat yang mungkin 
timbul dari adanya gaya kepemimpinan dan motivasi yang buruk adalah 
penurunan kinerja karyawan yang akan membawa dampak pada penurunan 
kinerja total perusahaan. 
Mengingat pentingnya masalah tersebut, maka penulis tertarik untuk 
melakukan telaah ilmiah yang berjudul : “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Tree Hotel di Makassar’’. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, yang menjadi rumusan 
masalah pada penelitian ini adalah: 
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
Tree Hotel di Makassar ? 









1.3 Tujuan Penelitian 
Secara Umum tujuan penelitian ini yaitu : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh mana gaya kepemimpinan 
mempengaruhi kinerja karyawan pada Tree Hotel Makassar.  
2. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh mana Motivasi mempengaruhi 
kinerja karyawan pada Tree Hotel Makassar.  
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada pihak 
manajemen Tree Hotel di Makassar dalam melakukan strategi yang tepat 
untuk dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawannya terutama 
dengan menggunakan gaya kepemimpinan dan motivasi secara tepat. 
2. Hasil penelitian diharapkan dapat melengkapi bahan penelitian selanjutnya 
dalam menambah khasanah akademik sehingga berguna untuk 
pengembangan ilmu, khususnya bidang Manajemen Sumber Daya Manusia. 
3. Bagi penulis sebagai wahana melatih untuk berfikir secara ilmiah pada 
bidang manajemen sumber daya manusia yang khususnya berkaitan tentang 
persoalan-persoalan kepemimpinan, pemberian motivasi dan kinerja 
karyawan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah dalam penulisan ini, maka pembahasan dilakukan 





Bab I  PENDAHULUAN 
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian dan sistematika 
pembahasan. 
Bab II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi mengenai penjabaran teori-teori yang melandasi penelitian 
ini dan beberapa tinjauan pustaka tentang penelitian terdahulu. 
Bab III METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang rancangan penelitian, obyek penelitian, 
metode pengumpulan data, variabel penelitian, hipotesis penelitian, pengujian 
hipotesis, dan metode analisis penelitian 
Bab IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang deskripsi data, hasil pengujian hipotesis, pengujian 
asumsi klasik, analisis data beserta penjelasan dan interprestasi dari hasil-hasil 
yang didapatkan. 
Bab V PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan, keterbatasan, implikasi dan saran dari 






2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Kepemimpinan 
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam manajemen 
organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya keterbatasan-
keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul kebutuhan untuk 
dipimpin dan memimpin. Kepemimpinan didefinisikan ke dalam ciri-ciri individual, 
kebiasaan, cara mempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukan dalam 
organisasi dan perespsi mengenai pengaruh yang sah. Arep & Tanjung ( 
2002:235) menerangkan bahwa “Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 
untuk menguasai atau mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang saling 
berbeda-beda menuju kepada pencapaiaan tujuan tertentu “. Robbins (2006:432) 
menyatakan kepemimpinan adalah kemempuan untuk mempengaruhi kelompok 
menuju pencapaian sasaran. 
Kartono (2005:153) menyatakan kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan suatu 
usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah di rencanakan.  
 
2.1.2 Gaya Kepemimpinan 
Menurut Tjiptono (2006:161) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang 
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Gaya 
kepemimpinan mewakili filsafat, keterampilan, dan sikap pemimpin dalam politik. 




mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai 
tujuan tertentu (Heidjrachman dan Husnan, 2002:224). Pendapat lain 
menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata 
dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang 
lain.(Hersey, 2004:29). 
Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan 
dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan 
perilaku para anggota organisasi bawahannya (Nawawi, 2003:115). Adapun 
jenis-jenis gaya kepemimpinan tersebut adalah sebagai berikut:  
1. Gaya kepemimpinan otoriter  
 
Gaya kepemimpinan ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya 
kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin sebagai satu-satunya 
penentu, penguasa dan pengendali anggota organisasidan kegiatannya 
dalam usaha mencapai tujuan organisasi. 
2. Gaya kepemimpinan demokratis  
Gaya kepemimpinan yang menempatkan manusia sebagai faktor 
pendukung terpenting dalam kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan 
dan mengutamakan orientasi pada hubungan dengan anggota organisasi. 
3. Gaya kepemimpinan bebas  
Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya berpandangan bahwa 
anggota organisasi mampu mandiri dalam membuat keputusan atau mampu 
mengurus dirinya masing-masing, dengan sedikit mungkin pengarahan atau 
pemberian petunjuk dalam merealisasikan tugas pokok masing-masing 
sebagai bagian dari tugas pokok organisasi. 
Gaya Kepemimpinan mengandung arti kemampuan mempengaruhi, 




sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu pada situasi tertentu (Abi 




2.1.3.1 Pengertian Motivasi 
Motivasi berasal dari kata dalam bahasa latin yakni movere yang berarti 
dorongan atau menggerakkan. Semua perilaku manusia biasanya didasari akan 
motivasi atau dorongan dalam banyak hal yang menyebabkan mereka 
berperilaku demikian. Pada manajemen, motivasi adalah hal yang menyebabkan 
semua anggota organisasi untuk bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang 
sesuai motif atau tujuan organisasi atau perusahan yang ingin dicapai. 
Menurut Siagian dalam Kartika (2010:102) definisi dari motivasi adalah 
keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian 
rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan 
organisasi dengan efisien dan ekonomis. 
As’ad dalam Roesyadi (2012:24) mengemukakan bahwa motivasi sering 
sekali diartikan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan 
gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut merupakan 
driving force  yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku di dalam 
perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu. Adapun motivasi sebagai keadaan 
dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian 
hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa 





2.1.3.2 Teori-teori Motivasi 
Ada beberapa teori tentang Motivasi:  
a. Teori Herzberg  
Teori yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan model dua factor 
dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. 
Menurut Herzberg, yang tergolong faktor motivasional antara lain adalah 
pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, 
kemajuan dalam karir, dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor hygieni atau 
pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam organisasi, 
hubungan seseorang dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan 
kerjanya, kebijakan organisasi, kondisi kerja, dan imbalan. 
b. Teori Abraham Maslow  
Teori motivasi yang dikembangkannya pada tahun 1940-an itu pada intinya 
berkisar pada pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat atau hierarki 
kebutuhan yaitu : 
1) Kebutuhan Fisiologikal seperti : “kebutuhan makan, minum, perlindungan 
fisik, bernafas dan lainnya. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat 
dasar. 
2) Kebutuhan Rasa Aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman 
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. Tidak dalam arti fisik semata, 
akan tetapi juga mental, psikologikal, dan intelektual. 
3) Kebutuhan Sosial, yaitu kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan 
untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk 




4) Kebutuhan akan harga diri atau pengakuan, yaitu kebutuhan untuk dihormati 
dan dihargai oleh orang lain. 
5) Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, 
skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan menggunakan ide-ide, 
memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu. 
c. Teori Mc. Clelland 
Terdapat beberapa pola motivasi yang menonjol dari manusia yakni : 
1) Need of achievement:  yaitu suatu dorongan/keinginan manusia untuk 
mengatasi atau mengalahkan suatu tantangan untuk mendapatkan sesuatu 
yakni berupa kemajuan atau pertumbuhan 
2) Need of affiliation : yaitu dorongan/keinginan manusia untuk melakukan 
hubungan dengan orang lainnya. 
3) Need of power : yaitu dorongan/keinginan manusia untuk mendapatkan suatu 
pengendalian atas suatu keadaan(kekuatan). 
 
2.1.3.3 Metode Motivasi 
Teori motivasi yang menjelaskan bagaimana pemberian motivasi yakni 
ada dua metode pemberian motivasi yang lazim dipakai yaitu : 
1) Motivasi langsung (direct motivation) 
Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan non-materiil) yang diberikan 
secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi 
kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, 
penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, bintang jasa dan lainnya 
2) Motivasi tidak langsung (indirect motivation) 
Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan 




kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat 
melakukan pekerjaannya. Misalnya, kursi yang empuk, suasana pekerjaan 
yang nyaman dan lainnya. Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk 
merangsang semangat bekerja karyawan agar produktif. 
 
2.1.4 Kinerja Karyawan 
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak 
memerhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. 
Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot 
sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan-kesan 
buruk organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-tanda 
peringatan adanya kinerja yang merosot. 
Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/atau kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu organisasi yang di pengaruhi oleh berbagai faktor untuk 
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Tika, 2006:26). Kinerja 
dapat diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 
suatu kegiatan atau program, atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 
misi dan visi organisasi yang tertuang dalam rencana strategi suatu organisasi. 
Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat 
keberhasilan individu atau kelompok individu. Kinerja dapat diketahui hanya jika 
individu atau kelompok individu tersebut memiliki kriteria keberhasilan yang telah 
ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau target-target 
tertentu yang hendak dicapai. Tanpa adanya tujuan serta target, kinerja 




       Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 
maupun etika.  
Sementara itu Mangkunegara (2008:9) mengemukakan bahwa “kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungan yang diberikan 
kepadanya”. Selanjutnya menurut Wilson bangun (2012:230) yang menjelaskan 
bahwa “sistem manajemen kinerja atau performance management system 
merupakan proses untuk mengidentifikasi, mengukur dan mengevaluasi kinerja 
karyawan dalam perusahaan”  
Sesungguhnya semua organisasi atau perusahaan memiliki sarana-
sarana formal dan informal untuk menilai kinerja pegawainya.  Penilaian kinerja 
atau prestasi kerja  (performance appraisal) adalah proses suatu organisasi 
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai. Kegiatan ini dapat 
memengaruhi keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik 
kepada para pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka (Handoko, 2007:135). 
Adapun kegunaan penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 
1. Mendorong orang ataupun pegawai agar berperilaku positif atau memperbaiki 
tindakan mereka yang di bawah standar;  
2. Sebagai bahan penilaian bagi manajemen apakah pegawai tersebut telah 
bekerja dengan baik; dan   





Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja pegawai adalah proses suatu 
organisasi dalam mengevaluasi atau menilai kerja pegawai. Apabila penilaian 
kinerja dilaksanakan dengan baik, tertib, dan benar akan dapat membantu 
meningkatkan motivasi kerja sekaligus dapat meningkatkan loyalitas para 
anggota organisasi yang ada di dalamnya, dan apabila ini terjadi akan 
menguntungkan organisasi itu sendiri. Oleh karena itu penilaian kinerja perlu 
dilakukan secara formal dengan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan oleh 
organisasi secara obyektif.  
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan bahwa pada kinerja 
seseorang yang perlu diperhatikan adalah adanya suatu kegiatan yang telah 
dilaksanakan. Agar hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai sesuai dengan 
mutu yang diinginkan, waktu yang ditentukan, maka penilaian kinerja pegawai 
mutlak diperlukan oleh setiap organisasi. 
Dari berbagai uraian tentang kinerja pegawai yang telah dijelaskan dapat 
disimpulkan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dapat dicapai 
seseorang atau sekelompok  orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing untuk mewujudkan tujuan organisasi. 
 
2.1.5 Indikator Kinerja 
Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukkan tingkatan 
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah merupakan 
indikator dari suatu kinerja. Indikator kinerja haruslah merupakan sesuatu yang 
dapat dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau 
melihat tingkat kinerja. Kegunaan indikator dari kinerja tersebut adalah untuk 
melihat bahwa kinerja dari setiap hari dalam perusahaan dan perorangan terus 




Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi. Pada Departement of Administrative 
Services Human Resources Business Center (2001),. Indikator karyawan, yaitu : 
1. Kuantitas kerja : volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi normal 
2. Kualitas kerja : kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak 
mengabaikan volume pekerjaan 
3. Jangka waktu output : kemampuan dalam mnyelesaikan satu pekerjaan 
dengan waktu yang ditetapkan 
4. Kerjasama : kemampuan dalam hubungan sesama karyawan selama 
menangani  pekerjaan. 
Berdasarkan definisi di atas dapat kita lihat bahwasanya kinerja karyawan 
ini adalah merupakan output dari penggabungan faktor-faktor penting, yakni 
kemampuan dan minat, penerimaan seorang pekerja atas penjelasan delegasi 
tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi faktor-
faktor di atas, maka semakin besarlah kinerja karyawan yang bersangkutan. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Adanya penelitian-penelitian sejenis yang telah dilakukan sebelumnya  
berperan sangat penting dalam sebuah penelitian yang akan dilakukan. Seperti 
pada penelitian Sri Trisnaningsih (2007), Darruton Nafisah (2005), Adri 
agustiningrum (2012), Budi Sentosa (2012), dan Bersita Ginting (2011) mengenai 
gaya kepemimpinan dan Muhammad Afiq (2012), Triwahyuni (2013), dan Kunti 
Aprilia Lisanti (2012) mengenai motivasi yang hasil dari semua penelitian 
tersebut adalah dimana gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan sehingga menjadi dasar dari penelitian ini. Beberapa  
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Sumber : data diolah 
 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Dalam penelitian ini, peneliti berusaha untuk dapat melihat suatu 




pemberian motivasi terhadap peningkatan kinerja karyawan Tree Hotel 
Makassar.  
Secara garis besar, kerangka pikir peran gaya kepemimpinan dan 
motivasi terhadap peningkatan kinerja karyawan Tree Hotel Makassar adalah 













Gambar 2.1 : Kerangka Pikir : Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi 




Berdasarkan pertanyaan penelitian, tujuan penelitian, tinjauan pustaka, 
dan kerangka pikir penelitian, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian berikut 
ini : 
1. Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan 



















2. Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap 
kinerja karyawan Tree Hotel Makassar. 
 





3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan atau desain penelitian menurut Umar (2008: 4) adalah suatu 
rencana kerja yang terstruktur dalam hal hubungan-hubungan antar variabel 
secara komprehensif, sedemikian rupa agar hasil penelitiannya dapat 
memberikan jawaban atas pertanyaan-pertanyaan penelitian. Rencana tersebut 
mencakup hal-hal yang akan dilakukan penelitian mulai dari membuat hipotesis 
dan implikasinya secara operasional sampai pada analisis akhir. 
Rancangan penelitian atau hal-hal yang akan dilakukan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
1. Melakukan survey pendahuluan. 
2. Melakukan studi literatur dan empiris dari penelitian terdahulu. 
3. Pengumpulan data populasi dan penentuan sampel. 
4. Penetapan batasan dan asumsi penelitian. 
5. Pembuktian hipotesis dan pembahasan. 
6. Penarikan kesimpulan dan saran. 
 
3.2 Tempat dan Waktu 
 Berdasarkan judul yang diangkat yaitu: “ Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Tree Hotel di Makasar “. Maka 
penelitian dilaksanakan pada Tree Hotel di Makassar yang berlokasi di jalan 






3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas objek/subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang  ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2005). Dari 
pengertian tersebut, maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan  Tree Hotel Makassar yang berjumlah 37 orang. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari populasi yang mewakili populasi yang akan 
diambil (Notoatmojo, 2005). Sampel dalam penelitian ini adalah semua karyawan 
Tree Hotel Makassar, yaitu sejumlah 37 orang. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah total sampling. 
Total sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama 
dengan populasi (Sugiyono, 2007). Alasan mengambil total sampling karena 
jumlah populasi yang kurang dari 100 seluruh populasi dijadikan sampel 
penelitian semuanya (Sugiyono, 2007). 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif  
Data Kualitatif yaitu data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau 




perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yang 
diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.  
b. Data Kuantitatif  
Data Kuantitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka 
yang dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan 
berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
 
3.4.2 Sumber Data 
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam pengumpulan 
data mencakup data primer dan data sekunder. Untuk memperoleh data-data 
yang obyektif maka dilakukan metode pengumpulan data sebagai berikut: 
a. Data Primer 
Metode wawancara merupakan metode untuk mengumpulkan data 
primer. Wawancara ini dilaksanakan dengan mendatangi langsung subjek 
penelitian, untuk memperoleh informasi tentang Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan Pemberian Motivasi Terhadap Kinerja karyawan di Tree 
Hotel di Makassar. 
b.  Data Sekunder 
Data Sekunder yaitu data yang yang telah dikumpulkan oleh pihak 
lain, bukan oleh periset sendiri untuk tujuan lain. Cara memperoleh data 
sekunder yaitu dengan melakukan peneltian kepustakaan dan dari dokumen-
dokumen yang ada. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Dalam pengumpulan data ini selain peneliti melakukan pengamatan, 




1. Studi Kepustakaan (Library Research)  
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder.  
Landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini. Studi 
dilakukan antara lain dengan mengumpulkan data yang bersumber dari 
literatur–literatur, bahan kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada 
hubungannya dengan objek penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan 
tambahan pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
2. Studi Lapangan (Field Research)  
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan 
dengan cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara.  
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Observasi 
Observasi merupakan suatu teknik atau cara pengumpulan data 
dengan jalan mengadakan pengamatan terhadap kegiatan yang sedang 
berlangsung. Adapun jenis observasi yang peneliti gunakan untuk 
mendapatkan data yang diperlukan guna mengetahui tujuan penelitian ini 
adalah observasi aktifitas kerja karyawan. 
b. Wawancara 
Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. 
Percakapan itu dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara (interviewer) 
yang mengajukan pertanyaan dan terwawancara (interviewee) yang 
memberikan jawaban atas pertanyaan itu. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan metode wawancara dalam bentuk wawancara bebas 




pedoman yang hanya merupakan garis besar tentang hal-hal yang akan 
ditanyakan yang selanjutnya pertanyaan tersebut diperdalam.  
c. Dokumentasi 
Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan jalan 
memanfaatkan dokumen (bahan atau gambar-gambar penting). Adapun 
dokumen-dokumen yang dimaksud adalah berupa data-data yang diperlukan  
d. Metode Angket atau Questionnaire 
Angket atau questionnaire adalah daftar pertanyaan yang 
didistribusikan langsung untuk diisi dan dikembangkan atau dapat juga 
dijawab dibawah pengawasan peneliti. Data angket digunakan peneliti untuk 
memperoleh data yang lebih lengkap. Adapun jenis angket yang digunakan 
adalah angket tertutup atau sudah disiapkan jawabannya sehingga informan 
tinggal memilih. 
 
3.6 Analisis Data  
 Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
metode penelitian Struktural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan 
alat analisis Partial Least Square (PLS) dengan aplikasi smartPLS 2.03. 
1) Uji Kualitas Data. 
Kesimpulan penelitian yang berupa jawaban atau pemecahan masalah 
penelitian, dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data. Konsep yang 
digunakan dalam proses pengujian data yaitu, uji validitas dan uji realibilitas 
(Indriantoro dan Supomo, 2013:180). Adapun tahapan-tahapan uji kualitas data 






a. Uji Validitas Konvergen 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor(korelasi 
antara skor item/skor komponen dengan skor konstruk). Rule of thumb yang 
digunakan dalam uji validitas konvergen nilai outer loading > 0,7,AVE > 0,5, dan 
Communality (Jogiyanto dan Abdillah, 2009:80). Butir-butir pertanyaan yang tidak 
memenuhi kriteria valid tersebut tidak dapat diikutkan dalam pengujian 
selanjutnya. Rumus perhitungan AVE dan communality sebagai berikut : 
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b.  Uji Validitas Diskriminan 
 Uji validitas diskriminan dinilai berdasarkan perbandingan akar AVE untuk 
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam 
model dan pengukuran cross loading dengan konstruknya. Rule of thumb dalam 
uji validitas diskriminan untuk nilai Cross loading > 0,7 (Jogiyanto dan Abdillah, 
2009:80). 
c. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk menguji konsistensi dari butir-butir 
pertanyaan/pernyataan yang ada dalam kuesioner. Untuk menguji reliabilitas 
dilakukan dengan menggunakan dua metode, yaitu Cronbach’s alpha dan 
Composite realibility. Rule of thumb nilai Cronbach’s alpha atau Composite 




Abdillah, 2009:62). Uji realibilitas terhadap setiap butir-butir 
pertanyaan/pernyataan dilakukan dengan menjalankan aplikasi smartpls 2.03.  
2) Uji Hipotesis  
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan model persamaan 
struktural (inner model), dimana model struktural diukur menggunakan nilai T-
statistic konstruk dependen, nilai beta koefisien path atau T-statistic dalam 
menguji signifikansi hipotesis  harus >1,96 untuk hipotesis two tailed (Jogiyanto 
dan Abdillah, 2009). Pengujian model persamaan struktural (inner model) dalam 
penelitian ini menggunakan aplikasi smartpls 2.03. 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Menurut Sugiyono (2001 : 132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden 
pada penelitian ini gunakan instrument penelitian berupa kuesioner.  
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner mengenai 
pengaruh gaya kepemimpinan dan pemberian motivasi terhadap kinerja 
karyawan diukur menggunakan skala likert (Likert’s Summated Ratings) sebagai 
berikut :  
a. Jawaban Sangat Setuju diberi bobot 5  
b. Jawaban Setuju diberi bobot 4  
c. Jawaban Netral diberi bobot 3  
d. Jawaban Tidak Setuju diberi bobot 2  
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1  
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 




perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas.  
 
3.8 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
3.8.1 Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan (Sugiyono 2001: 32). Variabel 
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel Independen  
Variabel independen atau variabel bebas yang merupakan variabel 
yang memengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 
dependen (terikat). Variabel independen dalam penelitian ini adalah gaya 
kepemimpinan dan Pemberian Motivasi. 
2. Variabel Dependen  
Variabel dependen atau variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, atau variable tidak bebas. Variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
 
3.8.2 Defenisi Operasional Variabel 
Defenisi operasional dari  penelitian ini sebagai berikut : 
1) Variabel Bebas 
a. Gaya Kepemimpinan Demokratis (X1) 
Gaya kepemimpinan yang menempatkan manusia sebagai faktor 




dan mengutamakan orientasi pada hubungan dengan anggota organisasi. 
Gaya Kepemimpinan sebagai variabel bebas, diukur (diteliti) melalui 
indikator-indikator sebagai berikut (White & Lippit, 1960) : 
a) Keterbukaan 
Pemimpin senang menerima kritikan, saran, dan pendapat dari 
bawahan  
b) Kebebasan Perbaikan 
Pemimpin memberi kebebasan kepada bawahan untuk melakukan 
perbaikan apabia bawahan melakukan kesalahan 
c) Kebebasan Bekerja 
Para anggota bebas bekerja dengan siapa saja yang mereka pilih   
b. Motivasi (X2) 
Sopiah (2008:170) mendefinisikan motivasi sebagai keadaan dimana 
usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil 
atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa produktivitas, 
kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya. Adapun indikator yang digunakan 
untuk mengukur motivasi karyawan sebagai berikut : 
a) Lingkungan Kerja 
Bekerja di lingkungan kerja yang memadai dan mendukung pekerjaan 
b) Prestasi Kerja 
Harapan penghargaan dengan penilaian terhadap pegawai yang 
berprestasi 
c) Pengembangan Karier 
Perusahaan memberikan promosi jabatan dan memperhatikan 
pengembangan karier 




2) Variabel terikat (Y) 
 Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang di berikan kepadanya. 
Kinerja Karyawan sebagai variabel terikat diukur (diteliti) melalui 
indikator-indikator sebagai berikut (Department of Administrative Services 
Human Resources Business Center, 2001) : 
Menyatakan indikator karyawan adalah : 
a. Kualitas kerja 
Kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan 
volume pekerjaan 
b. Kuantitas kerja  
Volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi normal  
c. Jangka waktu output  
Ketepatan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan bagus 
d. Kerjasama 














Tabel 3.1  
definisi operasional variabel  























































































































(Y),  Kinerja 

















yang di berikan 
kepadanya. 
perusahaan ini 




2. Kuantitas kerja (Y2) 1. Kuantitas kerja 
karyawan 
perusahaan ini 

























HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Hasil Penelitian  
4.1.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
4.1.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Sukses Pratama Hotelindo didirikan di makassar pada tahun 2011 
dengan maksud dan tujuan untuk menjalankan usaha-usaha dalam bidang 
industri perhotelan dan pariwisata. Para pemegang saham perseroan, yaitu Bpk. 
Siosanto Santoso. SE., MM., Bpk. Ho Arifin, ST. Dan Bpk. Benny Tjangkilisan 
bertemu dengan Bpk. Antonius (Hotel Manager) bersama-sama memulai 
pembangunan sebuah hotel, bangunan dari lahan kosong yang telah dibeli dari 6 
(enam) orang pemegang sertifikat hak milik atas tanah tersebut dengan lahan 
seluas 790 m2 di Jalan Pandang Raya No. 12 Makassar yang kemudian 
beroperasi pada tanggal 15 Mei 2013 dengan nama Tree Hotel. 
 
4.1.1.2. Visi dan Misi Perusahaan  
Terletak di jantung kota terbesar di Indonesia Timur. Dekat dengan kantor 
utama dan mudah dicapai dari tempat belanja terbaik dan pusat hiburan untuk 
menyenangkan pelancong bisnis maupun liburan. 
Tree Hotel merupakan hotel bintang 2 dengan 8 lantai yang menyediakan 
beberapa layanan dan fasilitas. Hotel ini menyediakan 90 kamar yang dibagi 
menjadi : 




 45 kamar Studio 19 Twin 
 5 kamar Studio 22 Double 
 10 kamar Studio 24 Double 
Hotel ini disamping memiliki 90 kamar, juga memiliki restoran, layanan 
kamar 24 jam, fasilitas free wifi, safety deposit box, tempat parkir luas dan 
beberapa ruang pertemuan. 
Visi : Menjadi jaringan hotel pilihan utama di Sulawesi Selatan 
Misi : Menciptakan nilai lebih bagi Stake Holders dengan menyajikan 
produk bermutu disertai pelayanan profesional yang ramah. 
 
4.1.1.3. Legalitas Lahan 
PT. Sukses Pratama Hotelindo disahkan menjadi badan hukum perseroan 
melalui surat keputusan Menteri Hukum dan HAM RI No. : AHU-07305.AH.01.01. 
Tahun 2012 dan salinan Akta Nomor 52 tanggal 31 oktober 2011 yang dibuat 
oleh Notaris Hendrik Jaury, SH. Berkedudukan di Kotamadya Makassar. 
 
4.1.2. Karakteristik Responden 
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data deskriptif yang diperoleh 
dari responden. Data deskriptif penelitian disajikan agar dapat dilihat profil dari 
data penelitian dan hubungan yang ada antar variabel yang digunakan dalam 
penelitian. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi 
responden perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami 
hasil-hasil penelitian. 
Responden dalam penelitian ini adalah para karyawan pada Tree Hotel di 
Makassar yang berpartisipasi dalam penelitian ini selanjutnya dapat diperinci 





4.1.2.1 Responden Menurut Jenis Kelamin 
Hasil distribusi frekuensi responden menurut jenis kelamin dapat dilihat 
pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi % 
Perempuan 14 37,8 
Laki-Laki 23 62,2 
Total 37 100 
Sumber: Data primer, 2014 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas diperoleh data bahwa dari 37  responden, 
sebagian besar responden adalah laki-laki yakni sebanyak 23 orang (62,2%) dan 
perempuan berjumlah 14 orang (37,8%). 
 
4.1.2.2 Responden Menurut Usia 
Hasil distribusi frekuensi responden menurut umur dapat dilihat pada 
tabel berikut ini : 




20 – 35 35 94,6 
36 – 45 1 2,7 
> 45 1 2,7 
Jumlah 37 100 
Sumber: data primer diolah, 2014 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas diperoleh data bahwa dari 37 responden, 
sebagian besar responden berada dalam rentang usia  20 - 35 tahun yakni 




tahun sebanyak 1 orang (2,7%), dan responden berada dalam rentang usia  > 45 
tahun sebanyak 1 orang (2,7%). 
 
4.1.2.3 Responden Menurut Tingkat Pendidikan Terakhir 
Hasil distribusi frekuensi responden menurut tingkat pendidikan terkhir 
dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.3. Distribusi Frekuensi Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
Terakhir 
Pendidikan Terkhir Frekuensi % 







Total 37 100 
Sumber: Data primer, 2014 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas diperoleh data bahwa dari 37 responden, 
sebagian besar responden yang memiliki pendidikan terakhir SLTA/Sederajat 
yakni sebanyak 29 orang (78,4%), yang memiliki pendidikan terakhir Diploma 
yakni sebanyak 7 orang (18,9%) dan yang memiliki pendidikan terakhir S1 yakni 
sebanyak 1 orang (2,7%). 
 
4.1.3 Analisis Deskriptif Responden 
Analisis statistik deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui distribusi 
frekuensi dari jawaban responden terhadap hasil angket (kuesioner) yang 
disebarkan. Hasil angket tersebut meliputi variabel gaya kepemimpinan (X1) 







4.1.3.1 Gaya Kepemimpinan (X1)  
Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang gaya 
kepemimpinan, terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut 
tampak pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.4. Distribusi Frekuensi Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 
Butir 
Skor Mean 
1 2 3 4 5 
Pertanyaan Indikator Variabel 
f % f % f % f % f % 
X1.1 0 0 0 0 3 8,2 17 45,9 17 45,9 4,38 4,38 
4,18 X1.2 0 0 2 5,4 0 0 22 59,5 13 35,1 4,24 4,24 
X1..3 5 13,5 2 5,4 3 8,1 8 21,6 19 51,4 3,92 3,92 
Sumber : Data Primer diolah, 2014 
Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan jawaban responden 
berdasarkan item-item pertanyaan gaya kepemimpinan (X1) sebagai berikut: 
1) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Pemimpin senang menerima kritikan, saran, dan pendapat dari 
bawahan”, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju dan 
tidak setuju, 3 responden (8,2%) menyatakan ragu-ragu, 17 responden 
(45,9%) menyatakan setuju dan 17 responden (45,9%) menyatakan 
sangat setuju. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden 
menilai setuju tentang pernyataan pemimpin senang menerima kritikan, 
saran, dan pendapat dari bawahan. 
2) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Pemimpin memberi kebebasan kepada bawahan untuk melakukan 
perbaikan apabila bawahan melakukan kesalahan”, tidak ada responden 
yang menyatakan sangat tidak setuju, 2 responden (5,4%) tidak setuju, 
tidak ada responden yang menyatakan ragu-ragu, 22 responden (59,5%) 




Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden menilai setuju 
tentang pernyataan pemimpin memberi kebebasan kepada bawahan 
untuk melakukan perbaikan apabila bawahan melakukan kesalahan. 
3) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Pemimpin memberi kebebasan kepada karyawan untuk bekerja sama 
dengan karyawan lainnya yang dipilihnya”, 5 responden (13,5%) yang 
menyatakan sangat tidak setuju, 2 responden (5,4%) menyatakan tidak 
setuju, 3 responden (8,1%) menyatakan ragu-ragu, 8 responden (21,6%) 
menyatakan setuju dan 19 responden (51,4%) menyatakan sangat setuju. 
Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden menilai  sangat 
setuju tentang pernyataan pemimpin memberi kebebasan kepada 
karyawan untuk bekerja sama dengan karyawan lainnya yang dipilihnya.  
 
4.1.3.2  Motivasi  (X2)  
Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang Motivasi, terlihat 
bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut tampak pada tabel 
dibawah ini. 
Tabel 4.5. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi(X2) 
Butir 
Skor Mean 
1 2 3 4 5 
Pertanyaan Indikator Variabel 
f % f % f % f % f % 
X2.1 0 0 0 0 3 8,1 20 54,1 14 37,8 4,3 
4,3 
4,27 
X2.2 0 0 1 2,7 4 10,8 15 40,6 17 45,9 4,3 
X2.3 0 0 2 5,4 5 13,5 11 29,7 19 51,4 4,27 
4,25 
X2.4 1 2,7 0 0 3 8,1 19 51,4 14 37,8 4,22 
X2,5 0 0 0 0 5 13,5 18 48,7 14 37,8 4,24 
4,27 
X2,6 0 0 0 0 5 13,6 16 43,2 16 43,2 4,3 




Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan jawaban responden 
berdasarkan item-item pertanyaan motivasi (X2) sebagai berikut: 
1) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Situasi lingkungan kerja di perusahaan ini mendukung aktivitas 
pekerjaan saya”, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak 
setuju dan tidak setuju, 3 responden (8,1%) menyatakan ragu-ragu, 20 
responden (54,1%) menyatakan setuju dan 14 responden (37,8%) 
menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar 
responden menilai setuju tentang pernyataan situasi lingkungan kerja di 
perusahaan ini mendukung aktivitas pekerjaan saya. 
2) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Sarana pendukung dan peralatan kerja sangat memadai dan mendukung 
kinerja kami”, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 
1 responden (2,7%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (10,8%) 
menyatakan ragu-ragu, 15 responden (40,6%) menyatakan setuju dan 17 
responden (45,9%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar responden menilai sangat setuju tentang 
pernyataan sarana pendukung dan peralatan kerja sangat memadai dan 
mendukung kinerja kami. 
3) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan “Di 
Perusahaan ini prestasi karyawan selalu dinilai dengan teliti dan benar”, 
tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 2 responden 
(5,4%) menyatakan tidak setuju, 5 responden (13,5%) menyatakan ragu-
ragu, 11 responden (29,7%) menyatakan setuju dan 19 responden 




sebagian besar responden menilai sangat setuju tentang pernyataan di 
Perusahaan ini prestasi karyawan selalu dinilai dengan teliti dan benar. 
4) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Perusahaan tempat saya bekerja selalu memberikan penghargaan 
kepada pegawai yang berprestasi”, 1 responden (2,7%) yang menyatakan 
sangat tidak setuju, tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju, 3 
responden (8,1%) menyatakan ragu-ragu, 19 responden (51,4%) 
menyatakan setuju dan 14 responden (37,8%) menyatakan sangat setuju. 
Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden menilai setuju 
tentang pernyataan perusahaan tempat saya bekerja selalu memberikan 
penghargaan kepada pegawai yang berprestasi. 
5) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Bagi pegawai yang berprestasti ada program promosi jabatan yang lebih 
tinggi”, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju dan 
tidak setuju, 5 responden (13,5%) menyatakan ragu-ragu, 18 responden 
(48,7%) menyatakan setuju dan 14 responden (37,8%) menyatakan 
sangat setuju. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden 
menilai setuju tentang pernyataan bagi pegawai yang berprestasti ada 
program promosi jabatan yang lebih tinggi. 
6) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Saya semangat bekerja karena perusahaan ini memperhatikan 
pengembangan karier”, tidak ada responden yang menyatakan sangat 
tidak setuju dan tidak setuju, 5 responden (13,6%) menyatakan ragu-
ragu, 16 responden (43,2%) menyatakan setuju dan 16 responden 
(43,2%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan bahwa 




semangat bekerja karena perusahaan ini memperhatikan pengembangan 
karier. 
 
4.1.3.3  Kinerja Karyawan (Y)  
Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang kinerja 
karyawan, terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut 
tampak pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.6. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Butir 
Skor Mean 
1 2 3 4 5 
Pertanyaan Indikator Variabel 
f % f % f % f % f % 
Y.1 1 2,7 9 24,3 3 8,1 20 54,1 4 10,8 3,46 3,46 
3,9 
Y.2 1 2,7 9 24,3 4 10,8 21 56,8 2 5,4 3,65 3,65 
Y.3 1 2,7 0 0 6 16,3 17 45,9 13 35,1 4,11 4,11 
Y.4 1 2,7 0 0 2 5,4 15 40,5 19 51,4 4,38 4,38 
Sumber : Data Primer diolah, 2014 
Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan jawaban responden 
berdasarkan item-item pertanyaan kinerja karyawan  (Y) sebagai berikut: 
1) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Kualitas kerja karyawan perusahaan ini lebih baik dari karyawan 
perusahaan lain”, 1 responden (2,7%) yang menyatakan sangat tidak 
setuju, 9 responden (24,3%) menyatakan tidak setuju, 3 responden 
(8,1%) menyatakan ragu-ragu, 20 responden (54,1%) menyatakan setuju 
dan 4 responden (10,8%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat 
dikatakan bahwa sebagian besar responden menilai setuju tentang 
pernyataan kualitas kerja karyawan perusahaan ini lebih baik dari 




2) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Kuantitas kerja karyawan perusahaan ini lebih baik dari karyawan 
perusahaan lain”, 1 responden (2,7%) yang menyatakan sangat tidak 
setuju, 9 responden (24,3%) tidak setuju, 4 responden (10,8%) 
menyatakan ragu-ragu, 21 responden (56,8%) menyatakan setuju dan 2 
responden (5,4%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar responden menilai setuju tentang pernyataan 
kuantitas kerja karyawan perusahaan ini lebih baik dari karyawan 
perusahaan lain. 
3) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Ketepatan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan bagus”, 1 
responden (2,7%) yang menyatakan sangat tidak setuju, tidak ada 
responden yang menyatakan tidak setuju, 6 responden (16,3%) 
menyatakan ragu-ragu, 17 responden (45,9%) menyatakan setuju dan 13 
responden (35,1%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar responden menilai setuju tentang pernyataan 
ketepatan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan bagus. 
4) Dari 37 responden yang memberikan tanggapan tentang pernyataan 
“Dalam melaksanakan pekerjaannya, karyawan bekerja sama sebagai 
sebuah tim”, 1 responden (2,7%) yang menyatakan sangat tidak setuju, 
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju, 2 responden (5,4%) 
menyatakan ragu-ragu, 15 responden (40,5%) menyatakan setuju dan 19 
responden (51,4%) menyatakan sangat setuju. Maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar responden menilai sangat setuju tentang 
pernyataan dalam melaksanakan pekerjaannya, karyawan bekerja sama 





4.1.4 Analisis Data 
Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis 
Partial Least Square (PLS) untuk menguji kualitas data, yaitu uji validitas dan uji 
realibilitas. Selain itu analisis data dengan menggunakan PLS ini juga untuk 
menguji hipotesis. 
 
a. Uji Kualitas Data 
Kesimpulan penelitian yang berupa jawaban atau pemecahan masalah 
penelitian, dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data. Konsep yang 
digunakan dalam proses pengujian data yaitu, uji validitas dan uji 
realibilitas (Indriantoro dan Supomo, 2013:180). Adapun tahapan-tahapan 
uji kualitas data yaitu sebagai berikut. 
1) Uji Validitas Konvergen 
Uji validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor (korelasi 
antara skor item/skor komponen dengan skor konstruk). Rule of 
thumb yang digunakan dalam uji validitas konvergen nilai outer 














GK1 0,94989     
GK2 0,885428     
GK3 0,912508     
KK1   0,94378   
KK2   0,947144   
KK3   0,930905   
KK4   0,917588   
M1     0,941485 
M2     0,969429 
M3     0,92216 
M4     0,940941 
M5     0,966722 
M6     0,96515 
Sumber : Data Primer diolah, 2014 
Tabel 4.7.2 AVE 








Sumber : Data primer diolah, 2014 
Tabel 4.7.3 Communality 








Sumber : Data primer diolah, 2014 
Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada 




> 0,5 ; dan Communality > 0,5 yang berarti telah memenuhi kriteria uji 
validitas konvergen. 
2) Uji Validitas Diskriminan 
Uji validitas diskriminan dinilai berdasarkan perbandingan akar AVE 
untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan 
konstruk lainnya dalam model dan pengukuran cross loading dengan 
konstruknya. Rule of thumb dalam uji validitas diskriminan untuk  nilai 
Cross loading > 0,7 (Jogiyanto dan Abdillah, 2009:80). 
 







GK1 0,94989 0,861017 0,938391 
GK2 0,885428 0,79935 0,848007 
GK3 0,912508 0,92213 0,891943 
KK1 0,846678 0,94378 0,812799 
KK2 0,849086 0,947144 0,814849 
KK3 0,91467 0,930905 0,929475 
KK4 0,907101 0,917588 0,89136 
M1 0,90962 0,828784 0,941485 
M2 0,954327 0,911354 0,969429 
M3 0,952633 0,932747 0,92216 
M4 0,899158 0,887731 0,940941 
M5 0,912041 0,845114 0,966722 
M6 0,931124 0,859423 0,96515 
Sumber : Data Primer diolah, 2014 
Dari tabel 4.7.4 dapat dilihat bahwa nilai Cross loading > 0,7, hal ini 
berarti bahwa telah memenuhi kriteria uji validitas diskriminan. 
3) Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk menguji konsistensi dari butir-butir 
pertanyaan/pernyataan yang ada dalam kuesioner.Untuk menguji 




Cronbach’s alpha dan Composite realibility. Rule of thumb nilai 
Cronbach’s alpha atau Composite realibility harus lebih besar dari 0,7 
(Hair et al. 2006 dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2009:62). Uji 
realibilitas terhadap setiap butir-butir pertanyaan/pernyataan dilakukan 
dengan menjalankan aplikasi smartpls 2.03. 











Sumber : Data Primer diolah, 2014 











Sumber : Data Primer diolah, 2014 
Berdasarkan tabel 4.7.5 dan tabel 4.7.6 dapat disimpulkan bahwa 
semua konstruk memenuhi kriteria reliabel. Hal ini ditunjukkan dengan 
Cronbach’s alpha atau Composite realibility yang lebih besar dari 0,7 
sebagaimana kriteria yang direkomendasikan. 
 
b. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan model persamaan 
struktural (inner model), dimana model struktural diukur menggunakan 




statistic dalam menguji signifikansi hipotesis  harus >1,96 untuk hipotesis 
two tailed (Jogiyanto dan Abdillah, 2009). Pengujian model persamaan 
struktural (inner model) dalam penelitian ini menggunakan aplikasi 
smartpls 2.03. 
Tabel 4.7.7 Hasil Uji Hipotesis 




















Sumber : Data Primer diolah, 2014 
 
4.2. Pembahasan   
4.2.1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan model persamaan struktural (inner model) 
diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan (X1) diperoleh T-statistic sebesar 
2,421064 yang lebih besar dari T-tabel 1,96 serta nilai original sample 
estimate  adalah positif yaitu sebesar 0,829702 yang menunjukkan bahwa arah 
hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan adalah positif 
dimana hal ini berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Tree Hotel di Makassar secara 
langsung. Selain itu, hal ini menjelaskan bahwa adanya gaya kepemimpinan 
yang demokratis yaitu keterbukaan terhadap saran, kritik dan pendapat dari 
bawahan sehingga pimpinan mampu menghasilkan keputusan yang dapat 




diambil oleh pimpinan yaitu memberikan kebebasan dalam bekerja bagi 
karyawan, di mana kebebasan dalam bekerja ini mampu mendorong karyawan 
untuk meningkatkan kuantitas produk/jasa yang dihasilkan yang berdampak 
terhadap kepuasan pelanggan. Dengan kata lain kinerja karyawan akan 
meningkat sejalan dengan perbaikan gaya kepemimpinan pada Tree Hotel di 
Makassar. Hal ini berarti hipotesis 1 diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Durrotun Nafisah (2005), Adri Agustiningrum (2012), dan Budi Santosa 
(2012) dimana kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Kepemimpinan berarti kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan, 
dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang 
untuk tujuan tertentu. Dalam upaya mempengaruhi tersebut seorang pemimpin 
menerapkan gaya yang berbeda-beda dalam setiap situasi.  
 
4.2.2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan model persamaan struktural (inner model) 
diketahui bahwa variabel Motivasi (X2) diperoleh T-statistic sebesar 0,332189 
yang lebih kecil dari T-tabel 1,96 serta nilai original sample estimate  adalah 
positif yaitu sebesar 0,11552 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara 
motivasi dengan kinerja karyawan adalah positif dimana hal ini berarti bahwa 
variabel Motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Tree Hotel di Makassar secara langsung. Hal ini disebabkan  
adanya motivasi yang telah diberikan kepada karyawan sudah sangat bagus 
sehingga bagaimana pun motivasi yang diberikan ditingkatkan lagi sudah tidak 




bahwa kecenderungan peningkatan kualitas kerja karyawan lebih kepada 
pengaruh gaya kepemimpinan perusahaan dibandingkan dengan pengaruh 
pengembangan karir. Hal ini dapat dilihat dari faktor yang mencerminkan 
motivasi karyawan yang tidak mengutamakan kualitas kerja dalam 
pengembangan karier. Karyawan menganggap bahwa keputusan yang diambil 
oleh pimpinan lebih diutamakan untuk dilaksanakan. Hal ini berarti hipotesis 2 
ditolak. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Tri Wahyuni (2013), Kunti Aprilia Lisanti (2012), dan Adri 
Agustiningrum (2012) dimana motivasi berpengaruh positif dan signifikan 








Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut : 
1) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan pada Tree Hotel di Makassar. 
2) Terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan antara motivasi 
terhadap kinerja karyawan pada Tree Hotel di Makassar. 
 
5.2. Saran 
Adapun saran diberikan adalah:  
1) Diharapkan peneliti berikutnya agar kiranya menambah sampel yang 
lebih banyak dari penelitian ini. 
2) Karena variabel gaya kepemimpinan yang diteliti dalam penelitian ini 
menunjukkan adanya pengaruh maka diharapkan bagi pimpinan 
perusahaan Tree Hotel untuk membuat kebijakan perusahaan yang bisa 
mempertahankan indikator-indikator dari kepemimpinan yang ada 
sekarang dan diharapkan di masa mendatang lebih ditingkatkan lagi 
dalam upaya meningkatkan kinerja karyawannya agar lebih produktif lagi.  
3) Diharapkan bagi peneliti berikutnya agar kiranya menambah variabel 
selain kepemimpinan dan motivasi agar lebih memahami variabel-variabel 




komunikasi, komitmen, semangat kerja, karakteristik pekerjaan dan lain-
lain.  
4) Diharapkan bagi peneliti berikutnya juga bisa menambah alasan 
mengapa variabel motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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Dengan hormat,  
Saya mahasiswa Universitas Hasanuddin Program Studi Manajemen Sumber 
Daya Manusia, 
Nama  :  Randy Mars Tornado 
NIM  :  A21109263 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan Tree Hotel untuk 
berpartisipasi menjawab kuesioner yang saya ajukan, guna pembuatan/penulisan 
skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di Universitas Hasanuddin. Kuesioner ini 
dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Tree Hotel Di Makassar” 
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 
jawaban Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak 










A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara (i) mengisi 
data berikut terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan 
secara rahasia). 
Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada kotak 
yang disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 
[1]  Pria     [2]  Wanita 
 
2. Berapakah usia Anda: 
[1]  20-35 tahun   [2]   35-45 tahun   [3]  
>45 tahun 
 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma   [3] S1 















B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
 
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam bagian utama 
indikator pengukuran. 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing 
pertanyaan sebelum memberikan jawaban. 
3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang 
(X) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban 
saja yang dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Isilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan 
penjelasan. 
5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang 
mengacu pada teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) = 5 
 Setuju   (S) = 4 
 Netral   (N) = 3 
 Tidak Setuju  (TS) = 2 





6. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya,oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 















SS S N TS STS 
1 Pemimpin senang menerima kritikan, 
saran, dan pendapat dari bawahan. 
     
2 Pemimpin memberi kebebasan 
kepada bawahan untuk melakukan 
perbaikan apabila bawahan 
melakukan kesalahan. 
     
3 Pemimpin memberi kebebasan 
kepada karyawan untuk bekerja sama 
dengan karyawan lainnya yang 
dipilihnya. 





SS S N TS STS 
1 Situasi lingkungan kerja di 
perusahaan ini mendukung aktivitas 
pekerjaan saya 
     
DAFTAR KUESIONER 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja 





2 Sarana pendukung dan peralatan 
kerja sangat memadai dan 
mendukung kinerja kami 
     
3 Di Perusahaan ini prestasi karyawan 
selalu dinilai dengan teliti dan benar 
     
4 Perusahaan tempat saya bekerja 
selalu memberikan penghargaan 
kepada pegawai yang berprestasi 
     
5 Bagi pegawai yang berprestasi ada 
program promosi jabatan yang lebih 
tinggi 
     
6 Saya semangat bekerja karena 
perusahaan ini memerhatikan 
pengembangan karier 





SS S N TS STS 
1 Kualitas kerja karyawan perusahaan 
ini lebih baik dari karyawan 
perusahaan lain.  
     
2 Kuantitas kerja karyawan perusahaan 
ini lebih baik dari karyawan 
perusahaan lain. 
     





melaksanakan pekerjaan bagus. 
4 Dalam melaksanakan pekerjaannya, 
karyawan bekerja sama sebagai 
sebuah tim. 













X1.1 X1.2 X1.3 X2.1 X2.2 X2.3 X2,4 X2,5 X2.6 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 
1 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 
2 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 
3 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 5 19 
4 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 5 19 
5 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
6 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
7 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
8 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
9 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
10 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
11 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
12 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
13 5 4 5 14 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 
14 5 4 5 14 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 5 17 
15 5 4 5 14 4 5 5 4 4 5 27 4 4 4 5 17 
16 5 4 5 14 4 5 5 4 4 5 27 4 4 4 5 17 
17 5 4 5 14 4 5 5 4 4 4 26 4 4 4 5 17 
18 4 4 5 13 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 5 17 
19 4 4 5 13 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 5 17 
20 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
21 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
22 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
23 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
24 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 15 
25 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 14 





27 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 14 
28 4 4 3 11 4 4 4 4 4 4 24 2 2 4 4 12 
29 4 4 3 11 4 4 4 4 4 4 24 2 2 4 4 12 
30 4 4 3 11 4 4 4 4 4 4 24 2 2 4 4 12 
31 4 4 2 10 4 4 3 4 4 4 23 2 2 3 4 11 
32 4 4 2 10 4 4 3 4 4 4 23 2 2 3 4 11 
33 4 4 1 9 4 3 3 4 3 3 20 2 2 3 4 11 
34 4 4 1 9 4 3 3 3 3 3 19 2 2 3 4 11 
35 3 4 1 8 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 3 10 
36 3 2 1 6 3 3 2 3 3 3 17 2 2 3 3 10 





















GK1 <- Gaya 
Kepemimpinan 
0,363745 0,365225 0,010665 0,010665 34,105348 
GK2 <- Gaya 
Kepemimpinan 
0,337693 0,335022 0,014155 0,014155 23,856773 
GK3 <- Gaya 
Kepemimpinan 
0,389563 0,391094 0,018411 0,018411 21,159711 
KK1 <- Kinerja 
Karyawan 
0,256938 0,257506 0,003557 0,003557 72,243815 
KK2 <- Kinerja 
Karyawan 
0,257659 0,257503 0,003679 0,003679 70,032556 
KK3 <- Kinerja 
Karyawan 
0,279487 0,278509 0,007976 0,007976 35,042644 
KK4 <- Kinerja 
Karyawan 
0,27604 0,278075 0,011866 0,011866 23,264082 
M1 <- Motivasi 0,165569 0,165357 0,002749 0,002749 60,224848 
M2 <- Motivasi 0,182064 0,181409 0,004464 0,004464 40,78306 
M3 <- Motivasi 0,186337 0,186146 0,007272 0,007272 25,62382 
M4 <- Motivasi 0,177344 0,174596 0,005937 0,005937 29,871344 





M6 <- Motivasi 0,171689 0,172972 0,005236 0,005236 32,790813 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
